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Resumen

En el presente seminario de graduacion, la problematica se expresa ¢De qué manera se esta
implementado el subsistema de aplicacion en la ferreteria Adonay del municipio de Rio Blanco, en
el altimo trimestre del afio 2020? Para la elaboracidn de esta investigacion se realizé un anélisis
que permitio describir, identificar y valorar de qué manera la empresa esta ejecutando el subsistema
de aplicacion.

La tematica tiene un grado de importancia relevante porque el subsistema de aplicacién es un
proceso que forma parte de la administracion de recursos humanos, su funcion es integrar y orientar
a los nuevos miembros, analizar y describir el disefio del cargo y evaluar el trabajo de cada
colaborador, a través de los factores que forman parte del puesto, de manera que permita valorar el
rendimiento en base a las actividades exigidas por el puesto. Para lograr la aplicacion del
subsistema, este proceso se apoya en tres herramientas importante, la induccion, descripcion del
cargo Y la evaluacion del desempefio.

Se obtuvo un 100% de participacién de la muestra poblacional, la cual datos arrojaron, que en
la empresa estudiada llevan a cabo el subsistema de aplicacion, mediante la implementacion de
métodos tradicionales, que han permitido el desarrollo de tales actividades, sin embargo, presenta
debilidades dado que no cuenta con documentos completos con toda la informacion que se requiere,
para ejecutar correctamente el proceso de dicho subsistema, por lo tanto, no se ejecuta en su
totalidad.

Palabras claves: induccion, descripcién del cargo, evaluacion del desempefio, recurso humano.

Vi



. Introduccion

La presente investigacion aborda la Administracion de Recursos Humanos en las PYMES del
municipio de Rio Blanco haciendo énfasis en el subsistema de aplicacion de recursos humanos en

la empresa Ferreteria Adonay del municipio de Rio Blanco en el Gltimo trimestre del afio 2020.

En la ciudad de Rio Blanco las pequefias y medianas empresas no cuentan con un area de
recursos humanos, dificultando la ejecucion del subsistema y las posibilidades de desarrollo del
personal de la organizacion, del cual se encarga de gestionar las actividades y funciones del
personal. Debido a la presente problemética la investigacion se realiz6 con el interés de conocer

de qué manera la empresa esta aplicando dicho subsistema.

La bibliografia mas cercana que se puede aludir al tema de estudio, es una investigacion
realizada por (Céliz Toledo & Vargas Barrera, 2016) con el titulo “El sistema de administracion
de recursos humanos y sus diferentes subsistemas aplicados en las empresas del municipio de
Matagalpa, durante el afio 2015”. La Administracion de Recursos Humanos es la encargada de
prever a las empresas e instituciones al Talento Humano iddneo, aplicando el Subsistema de
Integracion de Recursos Humanos, el cual comprende una serie de proceso iniciando por la
planificacion, reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion. Por consiguiente, la aplicacion
de cada uno de ellos generara al candidato idéneo que responda con las exigencias de la empresa

para ocupar un cargo.

Otro punto importante a abordar en la presente investigacion es el Desempefio Laboral, ya que
permite a los jefes superiores estar al pendiente de las habilidades y destreza de los trabajadores,
ademas de facilitarles un mejor control de cada una de las actividades desarrolladas dentro de la

institucion.

La investigacion es de tipo cuali-cuantitativa y se trabajo con una poblacion de 71 trabajadores
y una muestra conformada por 42 empleados. Para la recolecciéon de los datos se empled una
entrevista dirigida al director del INSS, una entrevista a los jefes de cada area, encuestas dirigida a

los trabajadores de las diferentes areas y se aplicd una guia de observacion.



La importancia de este estudio radica en que se logré determinar que, si se aplican los procesos
basicos del subsistema de integracion de Recursos Humanos en la Institucion, a la vez se
conocieron los factores que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores del INSS.
Logrando determinar que el Subsistema de Integracion del Talento Humano influye en gran manera
en el Desempefio Laboral del Talento Humano, ya que una adecuada aplicacion de este Subsistema

genera un buen desempefio laboral.

(Aleman Zuniga & Palacios, 2016) “Subsistema de Diseiio, Analisis, Descripcion de Puestos y
Evaluacion del Desempeiio” Los subsistemas de disefio, andlisis, descripcion de puesto y
evaluacion del desempefio consiste en las determinaciones especificas de todas las areas del puesto,
los métodos de trabajo y las relaciones del mismo con los deméas puestos, con el propésito de
alcanzar una administracion de calidad; de esta manera los subsistemas de organizacion de recursos

humano crean la unidad béasica de la organizacion.

Mediante distintos métodos, que se da con el disefio de puesto se agrega el enriquecimiento del
puesto, con el proposito de brindar un mayor desafio al trabajador para sus propias realizaciones,
lo que proporciona una ampliacion vertical de responsabilidades, generando una sensacion de
logros y crecimientos al titular, una expansion horizontal de las actividades del puesto, proporciona

responsabilidades adicionales que en algunos casos crean descontento en el ocupante del puesto.

Las nuevas tendencias en relacion al disefio de puestos, es la creacion de equipos de trabajos, los
cuales funcionan mediante un proceso participativo en la toma de decisiones, compartir tareas y
asumir responsabilidades por las partes del trabajo administrativo. El disefio de puesto en funcion

de un equipo, se ajusta mejor a estructuras organizativas planas.

El andlisis de puestos, determina las mayores partes de las actividades de administracién del capital
humano, como los requisitos de cada puesto, experiencias, habilidades y cultura, para poder ubicar
al personal en puestos adecuados y determinar los niveles de objetivo del desempefio y de
productividad esperada. El analisis puede ser realizado tanto por un miembro de la organizacién o

una firma especializada contratada por la organizacion.



La estructura del anélisis de puestos , son requisitos para ocupar un puesto, como requisitos
intelectuales, fisicos, responsabilidades y las condiciones en que se debera desempefiar el puesto,
estos elementos deberan ser analizado con detenimiento, independientemente del método utilizados
en la recopilacién de informacion, este andlisis generan tres resultados, la descripcidn de puestos,
especificaciones del puesto y evaluacion, estos resultados o productos deben tratarse de manera

independiente y complementaria al momento de efectuar el analisis.

En la descripcion y la especificacion de puestos, se establecen de manera detallada una explicacion
por escrito de lo que hace en ese puesto y la especificacion a las calificaciones necesarias que debe

poseer para poder desempefiar el puesto.

Las practicas de la evaluacion del desempefio no son nuevas. Desde que una persona empleé a
otra, el trabajo de ésta fue evaluado en funcion de la relacion costo beneficio. Toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La
evaluacion de los individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion se hace aplicando
varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del desempefio,
evaluacion de méritos, evaluacién de los empleados, informes de avance, evaluacion de la

eficiencia en las funciones.

(Herrera Méndez & Flores, 2016) La presente investigacion tiene como tema general "El sistema
de Administracion de Recursos Humanos y sus diferentes subsistemas aplicados en las
empresas del Municipio de Matagalpa, durante el afio 2015 y la tematica o subtema a
desarrollar lleva como Titulo “Influencia del subsistema de integracion de recursos humanos
en el desempeiio de los trabajadores de COPROMAT del Municipio de Matagalpa, durante
el afio 2015, el cual tiene como objetivo fundamental analizar la influencia del subsistema de
integracién de recursos humanos en el desempefio de los trabajadores de COPROMAT Para la
recopilacion de la informacidn se utilizaron tres técnicas entrevista (dirigida al gerente de recursos
humanos), encuesta (Dirigida a los trabajadores) y una guia de observacion directa estructurada

para conocer aspectos de relevancia.



Los resultados mas relevantes muestran cémo influye el sistema de integracion de los recursos
humanos en el desempefio que tienen los trabajadores y como las condiciones en las que ellos se
desarrollan, ayuda a ser mejores profesionales y de igual manera ayuda al buen funcionamiento de

la misma.

El principal hallazgo que se encontr6 en la empresa es que no se tiene conformado un departamento
de recursos humanos, las contrataciones que se hacen en la empresa son realizadas por la
administradora de la empresa o bien por el propietario, en la empresa los hallazgos encontrados en
cuanto al desempefio laboral son condiciones de trabajos, satisfaccion, incentivos, salario, los
trabajadores de esta manera se sienta motivados, favoreciendo a la empresa para el logro de sus

objetivos.

El disefio de la investigacion es descriptivo, (Namakforoosh, 2005, pag. 91) expone que “La
investigacion descriptiva es una forma de estudio para saber quién, donde, cuando, como y porqué
del sujeto del estudio”. Tomando en cuenta la referencia del autor, la investigacién descriptiva
implica observar y describir el comportamiento de un sujeto sin influir sobre el de ninguna manera.
Para la realizacion de esta investigacion se pretende describir la aplicacién del subsistema en dicha
empresa. La investigacion es con un enfogue mixto, segun (Giraldez, y otros, 2010, pag. 137) “El
enfoque mixto utiliza la integracion de métodos a través de un proceso que recolecta, analiza y
vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o investigacion. Considerando la
cita del autor el enfoque mixto permite recolectar, analizar y mezclar datos cuantitativos con
elementos cualitativos en un mismo estudio”. Este enfoque permite la aplicacion de instrumentos
de recoleccion de informacion y el analisis de los resultados encontrados a través de entrevista
realizada al administrador de la empresa la cual esta estructurada por 22 preguntas abiertas y
encuestas online a través de documentos de Google la cual cuenta con 13 preguntas cerradas

dirigida a trabajadores de la Ferreteria Adonay del municipio de Rio Blanco.

El universo esta constituido por 20 trabajadores, considerando que la muestra estd compuesta
por un numero inferior, no se aplicard una ecuacion estadistica para identificar la muestra en
estudio, por lo tanto, estard integrada por el cien por ciento del universo en estudio. Durante la

investigacion de campo, uno de los obstaculos que se presentaron en la aplicacion de las encuestas



es la pandemia covid-19 por la que atraviesa el mundo, debido a las restricciones como es el
distanciamiento social, medidas higiénicos sanitarias y la no aglomeracion, que tiene como politica
actual la empresa en estudio, por lo que se decidio hacer la recoleccion de informacion, haciendo
uso de herramientas tecnoldgicas que facilitaron el proceso sin pasar en alto las politicas
institucionales. Se envio el link de las encuestas a los teléfonos celulares y correos electronicos a
los actores claves para realizar la investigacion, siendo este proceso monitoreado constantemente
a través del sistema.

Se consultaron libros de diferentes autores para conocer del subsistema y cada uno de los
procesos de aplicacion del personal, con el fin de encontrar y desarrollar una base tedrica solida

que permitan sustentar este estudio.

Finalmente se dan a conocer las conclusiones, con respecto a los hallazgos encontrados en el
trayecto de la investigacion, enfocados en mejorar y profundizar los comportamientos, para una

mejor implementacion del subsistema de aplicacion.



1. Justificacion

La presente investigacion estudia la implementacidn del subsistema de aplicacion en la ferreteria

Adonay del municipio de Rio Blanco en el ultimo trimestre del afio 2020.

Se selecciond el subsistema de aplicacion de Recursos Humanos, por qué, es el proceso que
incluyen los primeros pasos de la integracion de nuevos miembros en una organizacion, el disefio
del cargo y la evaluacion del desempefio, influyendo de manera directa, en el desarrollo de la
empresa, rendimiento laboral de calidad, aumento de la satisfaccion del empleado y una baja

rotacion del personal, ayudando a la mejora continua, ligada al éxito de toda organizacion.

Este trabajo busca establecer la importancia de la fuerza laboral para el crecimiento de la
Ferreteria Adonay del municipio de Rio Blanco y cdmo repercute en la productividad de la
empresa, demostrando la relacién directa que hay entre la Administracion de recurso humano y el
desarrollo de la organizacion. Esta investigacion serd un instrumento para adquirir y desarrollar
conocimientos, sobre el subsistema de aplicacién, de tal manera que permita orientar a los futuros
lectores sobre el alcance que tiene la aplicacion de dicho subsistema, para llevar a cabo un proceso

eficiente al momento de contratar, inducir y evaluar el desempefio del trabajador.

Los resultados obtenidos de este estudio, no solo beneficiardn a la empresa evaluada, sino
también a futuros estudiantes, contribuyendo académicamente a la generacién de nuevos
conocimientos y cuyos resultados puedan convertirse en antecedentes, para trabajos posteriores o

referentes de consulta.



I11.  Objetivos

3.1.0bjetivo General

Analizar el subsistema de aplicacion de Recursos Humanos en la Ferreteria Adonay, del

municipio de Rio Blanco, en el ultimo trimestre del afio 2020.

3.2.0Dbjetivos Especificos

1. Describir el subsistema de aplicacion de Recursos Humanos en Ferreteria Adonay.

2. ldentificar debilidades existentes en el subsistema de aplicacion en Ferreteria Adonay.

3. Valorar el subsistema de aplicacion de Recursos Humanos en Ferreteria Adonay.



V. Desarrollo

4.1.Concepto de las PYMES en Nicaragua

(Wilson & Giovanni, 2002, pag. 359). En Nicaragua se ha adoptado oficialmente la siguiente
clasificacion de las industrias segln su tamafio: a) grandes empresas, las que cuentan con méas de
30 trabajadores; b) pequefias y medianas empresas, las que ocupan entre 4 y 30 trabajadores; c)
microempresa las que emplean entre 1 y 3 trabajadores. El Banco Central de Nicaragua ha
cambiado recientemente las definiciones de las PYMES, que antes incluia empresa de 1 a 100
trabajadores, reemplazandola por la indicada en el parrafo anterior. Esta nueva clasificacion es
mejor que la antigua, ya que distingue entre las PYMES y la microindustria, pues estos dos tipos

de empresa no tiene la misma légica productiva ni similares potenciales de desarrollo.

Considerando la cita de los autores, se ratifica que las PYMES son los pequefios y medianos
negocios, que cuentan con un numero de trabajadores reducido; en Nicaragua las pequefias
empresas se consideran como el principal motor de la economia, una gran fuente de empleo, ya
que existen muchas empresas, que se dedican a desarrollar actividades en todos los sectores
comerciales, bien sea en produccion, comercializacion y prestacion de servicio, estas empresas se

orientan principalmente al consumidor final.

En la ciudad de Rio Blanco, la mayoria de los negocios pertenecen a las PYMES, el cual se han
contemplado como un factor de estudio, para conocer de qué manera estan aplicando los
subsistemas de recursos humano, considerando de que son empresas que cuentan con pocos
recursos y no estan estructuradas con cada una de las areas que se requieren para la ejecucion de
las actividades administrativas. La mayoria de estos negocios son familiares y se dedican a

comercializar productos al cliente final.



4.2. Generalidades de la empresa

4.2.1. Antecedentes

Nombre: Ferreteria Adonay

Propietario: Adonay Meza

Direccion: Bancentro 1c. Al sur Calle Central R/B
Giro de la empresa: Comercial

Numero Ruc: 441-110959-0005M

Teléfono: 2778-0018

Cantidad de trabajadores: 20

4.2.2. Resefa historica

Adonay Meza Treminio, propietario de Ferreteria Adonay, es un personaje que llego a
Rio Blanco en 1979 con veinte afios de edad, cuyos ingresos econémicos en ese entonces
eran por la venta de Eskimo y verduras, las cuales los vendian ambulante en carretones, con
el tiempo sus ingresos crecieron y decide levantar su primer negocio, una pequefia tienda

donde tenia un buen surtido de articulos y productos.

Este negocio crecid hasta el punto de separarlos en varios locales y diferentes areas, en el
afio 1998 surge Ferreteria Adonay, la cual se ubico en un pequefio local con la siguiente
ubicacion de Bancentro 1c. al sur calle central, con una participacion de tres personas, un
administrador y dos vendedores, afio después ampliaron el local debido al crecimiento de
dicha empresa, convirtiéndose hoy en dia en una de las ferreteria mas reconocida en la ciudad

de Rio Blanco, actualmente esta ferreteria cuenta con un total de 20 trabajadores.



4.2.3. Mision

Ferreteria Adonay es una empresa dedicada a la comercializacién y distribucion de materiales
ferreteros para construccién, uso industrial y del hogar, manejando un surtido completo y con
precios competitivos, comprometidos a impulsar el desarrollo de nuestros trabajadores, para el
alcance de los objetivos y el crecimiento econémico de la empresa, trabajando en equipo para
alcanzar la satisfaccion de nuestros clientes a través de un servicio eficiente, responsable y de alta

calidad.

4.2.4. Vision

Ser una Ferreteria lider a nivel regional, brindando calidad y excelencia en nuestros

productos y servicios, logrando asi la satisfaccion de nuestros clientes.

4.3. Concepto de Administracion de Recursos humanos. RRHH

Argumenta (Chiavenato, 2009, pag. 9) La administracion de recursos humanos es el area que
construye talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano
de las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de

su éxito.

De acuerdo con el autor, la administracion de recursos humanos consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas, que son utilizadas para reclutar,
ordenar, motivar, distribuir y capacitar el elemento humano, mejorando su eficiencia, para
mantener una fuerza de trabajo efectiva, de tal manera, que ayuden a contribuir en el desarrollo y
el alcance de los objetivos de la organizacion. La administracion de recursos humanos tiene lugar
dentro de un entorno complejo debido a que las organizaciones estan conformadas por personas,
de las cuales dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus metas, lo que obliga a las
compafiias adaptarse a los nuevos cambios, utilizando el elemento humano como una estrategia
empresarial, debido a su capacidad para generar nuevos conocimientos y promover un desempefio

eficiente, para obtener mejores resultados.
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El administrador refiere en la entrevista realizada que “la empresa no cuenta con un area
especifica de recursos humanos. Por lo tanto, el proceso administrativo del capital humano es
dirigido por el administrador”, quien se encarga de llevar a cabo cada una de las actividades
relacionadas con la gestion del recurso humano y ver por el aprovechamiento, mejoramiento de las
capacidades y habilidades de los colaboradores, a fin, de lograr un beneficio individual y para la
empresa. Se esta de acuerdo que los trabajadores son la parte principal de la empresa, ya que es el
Unico ser que posee cualidades y habilidades Unicas e incomparables, la clave del éxito se basa en
que exista compromiso por parte de los trabajadores para la realizacion de las funciones que

desempefian, permitiéndole a la empresa sobresalir y cumplir con las expectativas planeadas.

Definen los autores (R. Wayne & Robert M, 2005, pag. 4) Que la administracion del Recurso
humano, es la utilizacién de las personas como recurso para lograr objetivos organizacionales.
Como consecuencia, los gerentes de cada nivel deben participar en el ARH, basicamente todos los

gerentes logran hacer algo a traves de los esfuerzos de otro; esto requiere un ARH eficaz.

Contemplando la cita de los autores, se considera que los gerentes son la cabeza y los encargados
de monitorear el desempefio del elemento humano, como jefes de equipo, se enfocan en planificar,
dirigir y evaluar las operaciones realizadas en su area, trabajando en conjunto con el departamento
de administracion del recurso humano. Los gerentes en base al desempefio que observan en su
equipo de trabajo realizan correcciones para mejorar la productividad y garantizar la eficiencia en

la organizacion.

“Utiliza y aprovecha la innovacién, las capacidades y habilidades intelectuales de los
colaboradores, a fin de lograr los recursos con eficiencia, para colaborar con la empresa en el
alcance de los objetivos y metas propuestas, con las cuales se proporcionen estrategias para seguir
siendo una de las empresas mas competitiva y sobresaliente en el mercado con ayuda de los
trabajadores”, manifiesta el Lic. Yeltsin Meza. Con respecto a lo que dice el administrador, se
opina de igual manera que la parte clave de toda empresa es tener trabajadores motivados, para que

desemperien las labores de manera eficiente y eficaz, con el fin de lograr las metas y objetivos de
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la empresa, tomando en cuenta que se trabaja mejor cuando se vela también por el bienestar

personal de la fuerza laboral con la que cuenta la empresa.

4.3.1. Importancia de la Administracién del recurso humano.

Segun (Barquero Corrales, 2005, pag. 21) Los recursos humanos, constituyen el activo mas
importante y, por ende, el que més atencion demanda: en la actualidad, la administracion de recurso
humano, la gente, significa por su naturaleza e implicaciones para la organizacidn, una
responsabilidad medular. El elemento humano esté presente con todas las actividades de la empresa
y el gerente o director que desee obtener resultados positivos necesita, de manera imprescindible,

de la colaboracién y el esfuerzo productivo de sus subordinados.

Se considera, sin duda alguna, que la gestién del recurso humano es un area estratégica, centrada
en ayudar y mejorar al maximo el talento con el que cuenta la empresa, manteniendo como
prioridad el desarrollo profesional de sus empleados, considerando que es el encargado de gestionar
el elemento humano, mantener a los empleados motivados y capacitados, por lo tanto, se debe velar
que en la organizacion en sus colaboradores predomine una excelente relacion laboral y que se
encuentre en un ambiente acoplado y perfecto, para realizar sus actividades de forma eficiente y

efectiva.

En la entrevista el Lic. Meza indica, que “algunas empresas no ven los recursos humanos como
un factor de crecimiento y muchas veces son percibidos como algo ajeno a la actividad de la
empresa, Ferreteria Adonay toma en cuenta que sin un buen equipo de recursos humanos es casi
imposible que una empresa consiga crecer, las personas que laboran en esta empresa son
capacitados e incentivados, para que haya un compromiso y asi poder garantizar el cumplimiento
de las actividades que se le han sido asignadas. Esta ferreteria se dedica a la compra y venta de
productos ferreteros y para ello se cuenta con una fuerza laboral, capaz de ejecutar cada uno de los
recursos con los que cuenta la empresa de manera eficiente”. Segtin lo que opina el administrador
no todas las empresas ven los trabajadores como factor de crecimiento, se afirma que este es un

error que se comete en muchas organizaciones, debido a que no se aprecia la fuerza laboral como
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el principal elemento, siendo el recurso humano el Unico ser inteligente, capaz de tomar decisiones
y resolver problemas. En la empresa estudiada se procura que sobresalga el trabajo, desempefio y
dedicacion de los trabajadores, para ello se les capacita, orienta e incentiva, permitiendo influir en

el mejoramiento y logros de la empresa.

4.3.2. Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

(Chiavenato, 2009, pag. 11) Argumenta que los objetivos de la ARH son multiples; este debe

entre otras cosas contribuir a la eficacia de la organizacion.
» Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion.
Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.
Aumentar la auto actualizacion y la satisfaccion de las personas en el trabajo.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
Administrar e impulsar el cambio.

Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable.

vV V V V V V V

Construir la mejor empresa y el mejor equipo.

Segun los objetivos de Chiavenato se puede afirmar que, para la obtencidn de mejores resultados
la administracion de recursos humanos, establece objetivos que permiten a los trabajadores
desarrollar sus habilidades y destrezas, asi mismo brindar un buen desempefio laboral dentro de la
organizacion, lo que ayuda a obtener una alta competitividad en el mercado, es decir, trabajadores

motivados que impulsan cambios para lograr los fines y metas de la empresa.

La gerencia de ferreteria Adonay, “tiene por objetivo formar y preparar a la fuerza laboral de la
empresa, brindandole la estimulacién adecuada para capacitarlas y motivarlas, de tal manera que,
ayude a la empresa al alcance de su mision y metas establecidas”. Cita el administrador de ferreteria
Adonay. Se esté en total acuerdo con la opinidn del administrador de la empresa, la administracion
de recursos humanos posee por objetivo contribuir al éxito de la organizacion, proveyendo un

equipo de trabajadores capacitado para el logro de los objetivos empresariales, no obstante, se
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puede decir que el departamento de recursos humanos, es la pieza fundamental para el desarrollo

econdmico de la empresa.

4.3.3. Funciones de la Administracion de Recursos Humanos

Los autores (R. Wayne & Robert M, 2005, pag. 4) Consideran que las funciones de los recursos

humanos son:

e Proceso empleo

e Desarrollo del recurso humano
e Compensacion y beneficio

e Seguridad social y salud

e Relaciones laborales y con empleados

Desde el punto de vista de los autores, se ratifica que, entre las funciones de los recursos
humanos, esta desarrollar, compensar y procurar, el bienestar de los trabajadores, capacitandolos
para que le puedan brindar a la empresa un mejor beneficio en el desarrollo de las actividades
laborales; fomentar una correcta comunicacion entre empleados y empresa, ayudando con su
aportacion en los aspectos necesarios para la ejecucion eficiente y eficaz de las labores diarias

dentro de la organizacion y actuando como intermediario entre el empleador y los trabajadores.

Segun el administrador de ferreteria Adonay, “las funciones son multiples y estas van acorde a
los objetivos y metas planteadas, donde las funciones principales son preparar y capacitar al
personal, garantizar el cumplimiento de las normas y politicas, esto ayuda a la empresa alcanzar
las metas planteadas, lo que garantiza un buen ambiente laboral y promueve el bienestar y
productividad del negocio” afirma el Lic. Meza. Como lo indica el administrador, existen
sinnimeros de actividades a desempefiar dentro de los recursos humanos, por ello se trabaja en pro
de las metas establecidas, en efecto la funcién principal es suministrar el equipo necesario para el
desarrollo de las labores empresariales adiestrandolo y capacitandolo para lograr que se cumpla

cabalmente cada una de las tareas asignadas.
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4.4. Subsistema de aplicacién

En la cita del autor (Chiavenato, 2000, pag. 280). Estipula que los procesos de aplicacion de
personal incluyen los primeros pasos de la integracion de los nuevos miembros en la organizacion,

el disefio del cargo que debe desempefarse y la evaluacion del desempefio en el cargo.

De lo antes citado, se puede deducir que el subsistema de aplicacion es un conjunto de reglas y
procedimientos, que sirven para la orientacion e integracion de nuevos miembros, facilitando la
incorporacion y adaptacion en la empresa, dé igual manera, el disefio de cargo se efectia a fin de
dar a conocer informacion de vital importancia sobre el puesto, actividades a realizar, objetivos y
requisitos del puesto; la evaluacion del desempefio se realiza, mediante métodos que sirven para

medir el grado de rendimiento laboral del trabajador.

Como lo dice el administrador, “Ferreteria Adonay implementa el subsistema de aplicacion
mediante procesos tradicionales continuos, a través de capacitaciones para integrar de manera
paulatina al nuevo miembro en la organizacion, dentro de las orientaciones que se les brinda se les
da a conocer las actividades del cargo que desempefiaran, permitiendo luego evaluar el desempefio
de los trabajadores en base a sus tareas laborales realizadas. Con respecto a lo que sefiala el
administrador, se piensa de igual manera, debido a que el subsistema de aplicacion es un proceso
constante que permite al nuevo integrante familiarizarse con el entorno y conocer las actividades
que requiere el cargo en el que se desempefiara, de tal manera, que dé lugar a la evaluacion basada
en las exigencias del cargo y el aporte extra que le dedique el trabajador a las actividades de su

puesto.

4.4.1. Induccién
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Teniendo en cuenta a (Werther & Davis, 2008, pag. 247). Mediante la induccion adecuada no
solo se mejoran los niveles de desempefio, sino que también se satisface el deseo inherente en la

mayoria de las personas recién llegadas a una empresa de adaptarse con éxito a su nuevo entorno.

Basandose en la cita de los autores, la induccion es el proceso que consiste en brindar a los
empleados la informacion respecto a los valores y antecedentes de la empresa, asi como, los de su
area y puesto especifico, para que puedan desarrollar sus actividades de manera satisfactoria para
el beneficio de la empresa. La induccion que se le brinda al colaborador puede ser de manera
general (informacion relevante sobre la organizacion) y especifica (informacion detallada sobre el
puesto y actividades a realizar) permitiéndoles familiarizarse con el entorno, este proceso permite
que el trabajador adquiera los conocimientos y habilidades necesarias, para convertirse en miembro

activo de la organizacion.

En el grafico nimero 1, el 100% de los trabajadores, afirman gque en la ferreteria Adonay si se
realiza el proceso de induccion, mediante capaciones al personal que recién integra la empresa. De
igual manera el administrador responde que, “la empresa si realiza induccion al nuevo trabajador,
empleada en la capacitacion que se les imparte, para integrarlo al equipo de trabajo, orientarle las
tareas a realizar y la obligacion que conlleva desarrollar cada una de sus actividades, cuando se
contrata a un nuevo miembro en la empresa, lo primero que se hace, es presentarlo a los demas
trabajadores y luego se le asigna a la persona que le estard ensefiando cada una de las tareas que
tendra que realizar” Seguin datos obtenido, se puede identificar que en la empresa si realiza
induccion al nuevo trabajador, este proceso se ejecuta mediante la capacitacion que se le imparte
cuando recién integran a la empresa, permitiéndoles adaptarse y que se sientan bienvenido al grupo

de trabajo y a la empresa (Ver grafico en anexo).

Empleando las palabras de (Alles, 2006, pag. 353) Define la induccion como un proceso formal,
tendiente a familiarizar a los nuevos empleados con la organizacion, sus tareas y su unidad de

trabajo. Usualmente se realiza después del ingreso de la persona a la organizacion.

Considerando la cita del autor, se puede identificar la induccion como un proceso sistematico,

que permite que el nuevo empleado pueda adaptarse a su entorno laboral, la induccion seda
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mediante el periodo de capacitacion que se les brinda a los nuevos trabajadores, durante este
periodo los nuevos integrantes socializan con el equipo de trabajo, facilitindole a la empresa
orientar al nuevo aspirante con ayuda de sus colaboradores, su nuevo entorno y al puesto laboral.

Que cuales son las actividades que tiene que realizar dentro de la organizacion y de qué manera las
tendréa que ejecutar. La induccion permite a la empresa medir el tiempo que se necesita para que el
nuevo integrante pueda conocer en ese periodo cada una de las actividades a realizar; en fin, el
proceso de induccién puede durar desde un dia hasta una semana, este tiempo de induccion va en
dependencia de la complejidad del puesto, o de la brecha que puede existir para que el trabajador

pueda adaptarse.

Gréfico 2

B 1 Semana
W 15 Dias

1 Mes
H NR

Duracion del proceso de capacitacion al nuevo trabajador
Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

Como se puede observar en el grafico 2, el 82% de los trabajadores no dieron respuesta a la
encuesta aplicada, el 12% de los trabajadores sostienen que el proceso de capacitacion que se le
brinda al nuevo trabajador dura 1 mes, de igual manera el 6% de los trabajadores estiman que la
capacitacion dura 15 dias, mas sin embargo el Lic. Meza en la entrevista realizada dice que “las

capacitaciones duran entre un mes a mas, en ese trayecto el trabajador se va relacionando de manera
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simultanea con el equipo de trabajo, y va conociendo su espacio laboral, sus compafieros de area,
las tareas y responsabilidades que debe cumplir”. En la opiniones expuestas, se puede notar que en
ferreteria Adonay las capacitaciones no tienen un tiempo de duracion establecido, lo que conlleva
al gasto de mas recursos para que el trabajador pueda integrarse por completo en la empresa, no
obstante, se estd en desacuerdo con la opinidn del administrador, ya que, toda capacitacion deberia
de tener una estructura ya establecida donde se describan los recursos que se deberan usar para
capacitar al nuevo trabajador y entre ellos el tiempo que durara el proceso. Puesto que la empresa
estard haciendo uso del tiempo que puede ser utilizado para la ejecucién de otras actividades que

se requieran en la empresa.

4.4.1.1.Importancia de la induccién

Dicho con palabras de (Mercado H, 2004, pag. 439) . Define que la induccién es de suma
importancia porque da bases sélidas y firmes al entrenamiento de personal, ya que, al proporcionar
al nuevo trabajador todas las herramientas para que se sienta a gusto, servira ademas para que este
pueda asimilar mejor y mas rapidamente su entrenamiento y capacitacion, ademas de que en corto

tiempo podra resolver problemas que estén afectando a la organizacion y al puesto a desempefiar.

Es facil comprender la importancia la induccion, dado que, se considera que una adecuada
induccion facilita el aprendizaje de las funciones a desempefiar, mejora el rendimiento de los
trabajadores, de igual forma ayuda al nuevo personal a adaptarse rapidamente a su area de trabajo,
considerando que en unos dias formara parte de la fuerza laboral de la empresa, por lo tanto, la
orientacion permitira al trabajador aclarar dudas con respecto a las funciones a desempefiar y evitar

los errores causados por la falta de informacion al momento de realizar sus actividades.

Segun datos del grafico nimero 3, el 100% de los trabajadores consideran que es importante
que la empresa le brinde capacitacion al nuevo trabajador, la administracion de ferreteria Adonay,
opina que “capacitar al nuevo personal es importante, porque el trabajador conoce el cargo en el
que debe desempefiarse, las caracteristicas de los productos que se ofrecen en la empresa y fomenta

la socializacion con el equipo de trabajo y con el cliente”. En datos alcanzados, se puede identificar
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que, para las personas estudiadas, la induccidn es importante para crear un equipo de trabajo sélido
y activo que le pueda brindar a la empresa lideres que ayuden a la mejora continua, alcance de los

logros y metas (ver grafico en anexo).

4.4.1.2.0bjetivo de la induccion

Desde el punto de vista de (Iborra, Dasi, Dolz, & Ferrer, 2006, pag. 419) consideran que la
induccion es toda aquella formacion cuyo objetivo es que las personas se integren en su
departamento y en su puesto de trabajo. La orientacion suele ser la primera experiencia de
formacidn que reciben los nuevos empleados y, como ya hemos visto, comienza incluso antes de

que la persona ingrese a la organizacion.

Se considera que el objetivo de la induccion, es facilitar la adaptacion de los nuevos empleados,
permitiéndoles integrarse de manera satisfactoria en los diferentes departamentos y cargos
asignados, de igual manera permite asegurarse de que el trabajador conozca cada uno de los
aspectos de la empresa, su misién, vision, objetivos, metas, normas, politicas, en fin, toda la
informacidn necesaria sobre la organizacion, del mismo modo tiene que proveerle al trabajador,

datos imprescindibles para que pueda identificar su area laboral y tareas por realizar.

El 100% de los trabajadores creen que el motivo de la capacitacion es ayudar al nuevo integrante
a familiarizarse con el equipo de trabajo y las actividades resignadas por la empresa, como lo refleja
el grafico numero 4, asi mismo el administrador considera, que la induccién tiene como objetivo
“integrar y orientar al nuevo trabajador, para que este pueda identificar, su puesto de trabajo y sus
funciones, al encargado de area y al departamento al cual este pertenece”. Recalcando la
informacidn obtenida, se puede afirmar que arrojan un grado de coincidencia en la informacién
brindada, ya que ambos consideran que objetivo de la induccién, es ayudar al trabajador a

integrarse de manera satisfactoria a las actividades y labores de la empresa (ver grafico en anexo).
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4.4.1.3.Finalidad de la induccion

Tal como (Werther & Davis, 2008, pag. 249) Consideran que uno de los fines esenciales del

proceso de induccidn es la creacién de un espiritu de equipo y lealtad hacia la organizacion.

Tal como expresan los autores, la induccion tiene como finalidad, orientar, ubicar y supervisar
a los trabajadores recién ingresados, permitiéndole al colaborador conocer cada uno de los recursos
con los que cuenta la empresa y realizar uso adecuado de ellos, de tal manera que les permita
integrarse y adaptarse rapidamente al area de trabajo, para que trabajador conozca la empresa y sus
funciones, ayudando a un desempefio satisfactoriamente, a través de la implementacion de trabajo

en equipo, para lograr las metas y objetivos de la organizacion.

Gréfico 5

m Puesto de trabajo

M Generalidades de la
empresa

Actividades a
desempefar

B Todos los aspectos
anteriores

B Alguno de los
anteriores

m Ninguno de los
anteriores

Durante la capacitacion dan a conocer informacion general de la empresay puesto de trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.
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Como se puede apreciar en el grafico 5, el 79% de los trabajadores, confirmaron que durante la
capacitacion que recibieron, se les dio a conocer todos los aspectos ante mencionados lo cuales
son: puesto de trabajo, generalidades de la empresa y actividades a desempefiar; el 16% opinan que
durante la capacitacion se le dieron a conocer algunos aspectos anteriores; el 5% sostuvo que solo
se les dio a conocer el puesto de trabajo, de la misma forma el administrador de ferreteria Adonay
en entrevista realizada, reafirma que la induccion tiene como finalidad “orientar cada uno de los
aspectos de la organizacion, permitiéndole al trabajador conocer, el puesto de trabajo,
generalidades de la empresa y actividades a desempefiar, de la misma manera que los recursos con
la cuenta la empresa, permitiéndole al trabajador desempefiarse de manera eficiente y efectiva,
cumpliendo con las metas y objetivos planteados por la organizacion™ “la capacitacion que se le
brinda a los nuevos, a veces me encargo de realizarlas personalmente y si no, se asigna un
compafiero de trabajo de preferencia el que tenga mas afios de experiencia, para que sea el
mostrandole los aspectos que debe conocer para que se pueda integrar de manera eficiente”. NO
obstante, se puede identificar, que en la empresa no existe un programa formal de induccion, y que
las capacitaciones que se realizan se hacen de manera espontanea, lo que conlleva a dificultar la
capacidad de aprendizaje de los trabajadores, respecto a los puestos de trabajo y las tareas que estos

deben realizar.

Como lo hace notar (Arenal Laza, 2018, pag. 150) la induccion tiene como finalidad brindar
informacién especifica del lugar de trabajo en el cual la persona se desempefarda, busca la
adaptacion dando a conocer su entorno, relaciones, actividades a desarrollar, responsabilidades

derechos y obligaciones. Principales beneficios: facilitar el proceso de socializacion.

Tal como expresa el autor, se ratifica que la finalidad de la induccion es dar a conocer al nuevo
empleado sus funciones dentro de la organizacién, de tal manera, que ayude a disminuir las dudas
que puedan surgirle al nuevo colaborador, reduciendo la posibilidad de errores que podria cometer
el recién integrado, ya que se le proporcionara toda la informacion necesaria para el desarrollo de
sus labores. Al momento de integrarse un nuevo prospecto al equipo laboral, la empresa debe
facilitarle los datos requeridos para que pueda conocer cada uno de los aspectos que conforma la
empresa, es decir toda la informacion que pueda necesitar para su adaptacion rapida, la induccion

aparte de ser un programa, es una herramienta que se implementa para formar al trabajado
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Gréfico 6
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Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

Como se puede examinar en el grafico 6, el 52% de los trabajadores confirmaron que lograron
comprender mucho sobre cada una de las actividades realizadas, de la misma manera el 48%
expresan que lograron comprender lo suficiente. Como se puede identificar en la informacion
obtenida, el porcentaje de aprendizaje de las actividades desempefiadas en la empresa es muy
satisfactorio, el cual se puede apreciar que los colaboradores han logrado aprender lo suficiente en
la realizacion de las actividades desempefiadas, gracias al proceso de capacitacion que se les ha

brindado al momento de recién integrarse por primera vez a la empresa.
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4.4.1.4.Programas de la induccion

Segun los autores (Werther & Davis, 2008, pag. 230) reflejan que la induccion estd compuesta

por los siguientes programas:

e Socializacion: la socializacion es un proceso mediante el cual el empleado comienza a
comprender y aceptar los valores, normas y objetivos de la organizacion

e Trayectoria de la ubicacion: a medida que una persona se expone a la induccion, a la
capacitacion que ofrece la empresa y a la influencia general del grupo, los valores, las
preferencias y las tradiciones de la empresa, se incorporan de forma paulatina a las
actuaciones espontaneas del individuo, hasta que el recién llegado se adapta por

completo al nuevo entorno.

Considerando la cita del autor, se argumenta que los programas de induccién son un instrumento
sistematizado, que permite ayudar a los nuevos integrarte a adaptarse a su entorno laboral y social,
ya que, da lugar a que el trabajador pueda integrarse al equipo de trabajo, en este trascurso el
individuo acoge los elementos socioculturales de su ambiente y los integra a su personalidad para
adaptarse a su entorno, durante esta trasformacion, el colaborador desarrolla aptitudes y
habilidades, de tal manera que pueda sentirse en un ambiente agradable para la realizacion de sus
tareas, permitiendo de que el trabajador se pueda acoplar poco a poco a las actividades de la
empresa. Un nuevo miembro significa un aprendizaje nuevo, debido a que, aun no conoce la
manera de proceder de la organizacion y la empresa tiene la tarea de adaptarlo a su ambiente
mediante el proceso de socializacion, para permitirle amoldarse a las politicas de la empresa. Un
buen programa de induccion brinda grandes beneficios al trabajador y a la compafiia, proveyendo
trabajadores mas motivados y mejores integrados a las tareas y funciones de la empresa, mas, sin
embargo, un programa de induccion improvisado, provoca que el trabajador que esta recién
integrando se desanime al notar que la empresa no cuenta con las expectativas pensadas, y que su
trabajo y aporte no avanzan a paso firme y rapido. Considerando que la empresa estudiada esta
dentro de un rango pequefio y cuenta con un nimero reducido de trabajadores, debera implementar
un buen programa para lograr su lealtad, debido a que cada colaborador es decisivo para el

crecimiento de la compafiia.
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Grafico 7
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Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

Como se puede identificar en el grafico 7, el 68% de los trabajadores, afirmaron que el programa
de induccidn que se le ofrecid fue muy satisfactorio, en cambio el 21% consideran que el programa
fue satisfactorio y para el 11% estimaron que el programa de induccién fue algo satisfactorio, sin
embargo para el administrador de ferreteria Adonay, en entrevista realizada opina que el programa
de induccion “permite hacer sentir bienvenido y motivado al nuevo colaborador de tal manera que
pueda realizar sus actividades, incorporandose de manera eficiente dentro del entorno laboral”. Sin
embargo, se puede diferir, que ambas informaciones no coinciden, esto se debe a la falta de un
programa formal de induccién, donde los trabajadores puedan recibir la misma informacion, dado
que la empresa improvisa la integracion del nuevo miembro y no plantea con anticipacion los
aspectos que debe tomar en cuenta al momento de orientar al nuevo trabajador. Esto provoca que
los colaboradores perciban la misma informacién con un orden diferente o no se le brinde cierta
informacion debido al proceso instantdneo. Por tal motivo la empresa debera implementar un
proceso formal y escrito de los componentes del proceso de induccion que se les brindara a los

trabajadores.
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4.4.2. Andlisis y descripcion de cargo

4.4.2.1.Andlisis del cargo

Como sefiala (Dessler, 1996, pag. 84) El analisis del puesto es el procedimiento por el cual se
determinan los deberes y la naturaleza de los puestos y los tipos de personas (en termino de
capacidad y experiencia) que deben ser contratadas para ocuparlos proporciona datos sobre los
requerimientos del puesto que més tarde se utilizan para desarrollar la descripcion del puesto (lo
que implica el puesto) y las especificaciones del puesto (el tipo de persona que se debe contratar

para ocuparlo).

Considerando la cita del autor, se afirma que el andlisis tiene como propoésito determinar las
caracteristicas de la persona que ocupara el cargo, este proceso es un poco complejo, debido a que,
los ocupantes del cargo muestran actitudes y habilidades diferente, por tal motivo las empresas
deben incorporar este instrumento a su desarrollo, el cual permite hacer un estudio de las necedades
personales y profesionales que se requieren en el puesto, esta etapa da lugar a los deberes y las
responsabilidades que implica el puesto, este proceso es obligatorio para toda empresa, no solo
para que los trabadores identifiques sus labores y alcance, sin embargo, es un proceso que permite
contratar a los prospectos idoneos en dependencia a las exigencias que requiere el cargo, es decir
refleja que va a hacer, cuando lo va hacer y porque lo va hacer. Si la empresa no realiza un analisis
de las exigencias del puesto, es probable que la empresa solicite un perfil inadecuado, que no
ofrezca y cumpla con los requerimientos que necesita el empleo, este analisis lo mas recomendable
es que sea realizado por los jefes de area, debido a que ellos conocen cada uno de los aspectos
esperados del cargo y este debera ser realizado durante la elaboracion de las tareas, para poder
identificar de manera minuciosa como se estan desarrollando las actividades y si necesitan que sean

mejoradas o cambiada su forma de ejecucion.
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Gréfico 8
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El cargo exige conocimientos y experiencias para la realizacion de las actividades laborales.

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

El grafico 8, muestra los datos obtenidos tales como el 68% de los trabajadores estan totalmente
de acuerdo, que el cargo que se le asigno en la empresa exigen de sus conocimientos y experiencia
para la realizacion de las actividades laborales, asi como el 32% de los encuestados refieren estar
de acuerdo, que el cargo exige de sus habilidades personales, sin embargo el administrador en
entrevista realizada afirma ‘“que el andlisis del cargo se implementa para identificar las
caracteristicas que debe poseer el trabajador para ejercer de manera eficiente las actividades de la
empresa, estas caracteristicas sirven como instrumentos de medicion al momento de realizar el
perfil para contratar al personal de la empresa” Cabe resaltar que la descripcion del cargo de la
empresa estudiada, exigen de conocimientos propios del trabajador para la realizacion de las
actividades que exige el cargo, considerando al sector para el cual pertenece, la empresa demanda
de conocimientos previos del trabajador para facilitar la realizacion de las tareas que se designen.

4.4.2.2.Descripcion del cargo
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(Chiavenato, 2000, pag. 330) Sefiala que, la descripcion del cargo, se refiere a las tareas, los
deberes y las responsabilidades, en tanto que las especificaciones del cargo se ocupan de los
requisitos, que el ocupante necesita cumplir. Por tanto, los cargos se proveen de acuerdo con esas

descripciones y esas especificaciones.

Teniendo en cuenta la cita del autor Chiavenato, se considera que la descripcion del cargo es un
método que consiste en describir de manera detallada las tareas, definir las funciones y
responsabilidades que conforma cada puesto de trabajo, para luego ser plasmada de manera fisica
en un documento y a si permitirle a la empresa conocer cada una de las actividad que se desarrollan
en cada puesto y la productividad que generan a la empresa, la descripcién del cargo, permite que
el trabajador conozca cada una de sus funciones a realizar. La descripcién y andlisis dan lugar a la
evaluacion del desempefio, en el cual se valuan los factores que conforman las actividades y

responsabilidades de cada puesto, apreciando el desempefio real de cada trabajador.

En el grafico nimero 9, el 100% de los trabajadores, afirman que en la empresa si existe un
documento donde se plasma la descripcion de los cargos, de igual manera el administrador ratifica
en la entrevista realizada que en la empresa “existe un documento digital donde se describen de
manera general las actividades que se realizaran en cada cargo, esto permite conocer las labores
que se desempefian en cada cargo”. Se puede considerar segun informacion alcanzada, que la
ferreteria, si cuenta con la descripcion de los puestos de la empresa, estos permiten que el trabajador
pueda examinar sus tareas laborales a realizar y cuéles son las limitaciones, tanto para el trabajador
como para la empresa, la descripcién del cargo ayuda al trabajador a poner un alto a la sobre carga
laboral, que muchas veces las empresas estan acostumbradas a aplicar; de igual manera beneficia
a la empresa, exigiendo que el trabajador cumpla con lo estipulado en el cargo. La descripcion
ayuda a la realizacion de las actividades en tiempo y forma, esto se debe, a que el trabajador no
desperdicia tiempo en otras actividades que se encuentras fuera de las exigencias del cargo (ver

grafico en anexo).

4.4.2.3. Objetivo de la descripcion y analisis de cargo
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Los objetivos principales de la descripcion y analisis de puesto segun (Chiavenato, 2011, pag.
197) son:
1. Subsidio para la elaboracién de anuncio.
Determinar el perfil del ocupante del puesto.

Obtener el material necesario para el programa de capacitacion.

2
3
4. Determinar, mediante la evaluacion y clasificacion de puestos, los niveles salariales.
5. Estimular la motivacion del personal.

6. Guia para el supervisor.

7

Subsidio para la higiene y seguridad industrial.

De la misma forma que expresa Chiavenato, se afirma que, al realizar la descripcion y analisis
de cargo permite conocer lo que se requiere para dicho puesto, con el objetivo de facilitarles a los
trabajadores conocer las funciones y responsabilidades necesarias, para el nivel de alcance y
responsabilidad que se espera obtener de la fuerza laboral. Es decir que permite definir de manera
clara y sencilla las tareas que se van a realizar en un determinado puesto y los factores que se
requieren para llevarlas a cabo con éxito, en otras palabras, sirve como guia para para el superviso

y el empleado, para la funcion de las actividades.

El administrador de ferreteria Adonay, relata en la entrevista realizada que el objetivo de la
descripcion del cargo es “dar a conocer los aspectos relevantes del puesto para que el trabajador
tenga un punto de referencia de sus funciones y responsabilidades, atrayendo al personal idéneo al
momento de la contratacion”. Se esta de acuerdo con la opinién del administrador, el cual se puede
afirmar que el objetivo de la descripcion del cargo es que el trabajador identifique sus funciones,
para que pueda desempefiarse proactivamente en la empresa y a si identifique el grado de

flexibilidad que puede tener dentro de la organizacion.

4.4.2.4.Importancia de la descripcion del cargo

En opinién de(Krajewski & Ritzman, 2000, pag. 174) El disefio del puesto de trabajo es un
aspecto importante de la estrategia de operaciones de la empresa porque define el grado de
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flexibilidad necesario en la fuerza de trabajo. Un buen disefio del puesto de trabajo mejora la
eficiencia mediante el analisis de los elementos del trabajo incluido en el puesto, mejora la
productividad al considerar los factores técnicos y humanos, eleva la calidad de producto o servicio

final y acrecienta la satisfaccion del trabajo.

De acuerdo con el autor, disefiar el puesto es muy importante porque sirve como una guia para
dar referencia a los futuros candidatos de sus responsabilidades y lo que se espera de ellos,
considerando que al tener una buena descripcion del puesto, el trabajador puede rapidamente
identificar cada una de las actividades a realizar y desempefiarse de manera satisfactoria, de igual

manera permite a la empresa contratar candidatos a la medida de las exigencias del puesto.

Gréfico 10
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Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

El andlisis procedente del grafico numero 10, el 89% de los trabajadores, respondieron que
es muy importante de que la empresa le brinde informacién que les indique como desarrollar las
funciones de su cargo, el 11% confirman que es importante que la empresa le brinde tal
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informacion, Por otra parte el administrador de la ferreria en entrevista aplicada, opina que “es
importante la descripcion del puesto laboral, porque el trabajador tendra un mejor desempefio en
sus labores y sabra qué hacer cuando surja un inconveniente en la empresa, ya que conocera cada
uno de los aspectos que conforman su area laboral y podra dar solucién inmediata, ante la
problemética que se presenten con respecto a su cargo”. Se puede comprender segin datos
encontrados que las opiniones coinciden en que la descripcién del puesto sirve como una guia de

referencia para los trabajadores, tanto actuales como para los nuevos prospectos.

4.4.3. Evaluacién del desempefio

Desde el punto de vista de (Chiavenato, 2009, pag. 245) La evaluacion del desempefio es una
valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades que
desempenia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial

de desarrollo.

A juicio del autor, se define la evaluacion del desempefio, como un proceso que sirve para
estimar el rendimiento de un empleado. Al no realizar evaluaciones de desempefio constantes, las
empresas no pueden ver como marcha su personal y la capacidad productiva que este pueda
mostrar, es muy comun ver que las empresas solo se fijen en la productividad, cuando el punto de
quiebre esta en el desempefio del personal. Se debe evaluar el desempefio del personal para poder
implementar politicas de ascensos, debido a que al no contar con una politica de ascensos en la
empresa los trabajadores sienten que no mejoran, que sus esfuerzos no seran recompensados y
optaran por mantener un estandar de baja calidad y productividad. También se debe tener en cuenta
que muchos empleados optaran por migrar a otras empresas por nuevas oportunidades, lo que
conllevaria a incurrir en nuevos gastos de reclutamiento; las empresas que tienen un indice de
rotacién de personal alto muestran que son empresas que no brindan lo necesario para satisfacer a

su personal y darles una calidad estable en el trabajo.
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Gréfico 11
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Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

En el grafico 11, se identifica que el 58% de los trabajadores, opinan que casi siempre la empresa
les ha realizado evaluacion del desempefio, sin embargo el 26% consideran que algunas veces se
les ha realizado evaluaciones, por otro lado el 16% dan referencia de que siempre les han evaluado
las tareas que realizan, por consiguiente el administrador de ferreteria Adonay en entrevista
realizada, considera la evaluacion “ como un instrumento que le permite conocer el desempefio de
sus trabajadores, su aporte a la empresa y sus debilidades, ayudandole a implementar programas
auto correctivos, para fortalecer el espiritu laboral de cada uno de sus trabajadores”. En relacion a
la idea anteriormente planteada, se considera que la empresa no realiza una evaluacion de manera
sistematica que le permita al trabajador identificar que su desempefio esté siendo evaluado y porque

motivo se realiza dicha evaluacién.

4.4.3.1.Importancia de la evaluacion del desempefio
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Un instrumento de evaluacién bien planeado, estructurado y aplicado, es un instrumento
favorecedor del clima organizacional, este elemento promueve un ambiente de dialogo y confianza,
que prepara al individuo de la organizacién para los procesos de cambio, ajustes y adaptaciones de
la organizacion o sus procesos en el futuro, ademas de su talento humano que también debe
evolucionar con el tiempo para lograr congruencia entre el individuo y la organizacién. (Urbaneta,
2011 citado en Rojas, 2016, pag. 306).

Teniendo en cuenta la cita del autor, se ratifica que evaluar el desempefio del trabajador es muy
importante, porque ayuda a las empresas a implementar estrategias autocorrectiva, el cual permite
identificar las fortalezas y debilidades para crear programa de capacitacion, que impulsen a mejorar
el rendimiento laboral de los trabajadores. La evaluacion del desempefio es fundamental, dado que
otorga valorar, la conducta, efectividad, desarrollo personal y habilidades que presentan los
colaboradores.

Gréfico 12
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Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

Como se puede identificar en el grafico 12, el 89% de los trabajadores encuestados afirmaron
que evaluar el desempefio de cada trabajador es muy importante y el 11% opina que es importante

conocer el desempefio del colaborador, de la misma manera el administrador afirma en la entrevista
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que “es muy importante evaluar a los trabajadores, porque nos permite conocer de qué manera se
estan desempefiando en sus tareas y si presentan dificultades en la realizacion de sus actividades,
para ayudarlos a mejorar”. Se esta de acuerdo con el criterio anteriormente planteado, dado que
evaluar al trabajador es muy importante, porque permite conocer cada uno de los aspectos en que
el trabajador puede estar fallando para luego ser tratadas y mejoradas, sin embargo, facilita a la
empresa a mantener una mejor interaccion con el trabajador, ya que este conoce las habilidades de
su equipo de trabajo y el caracter que este presenta ante los retos que surgen dentro del equipo
laboral. No obstante, la evaluacion del desempefio permite a la empresa potenciar sus objetivos en
base al aporte de sus trabajadores, un equipo de trabajo que labore en pro de la empresa presenta

una mayor capacidad al momento de ejecutar sus actividades laborales.

4.4.3.2.0bjetivo de la evaluacion del desempefio

Empleando las palabras de (Chiavenato, 2011, pag. 206) los objetivos de la evaluacion del
desemperio se pueden presentar en tres fases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena
utilizacion.

2. Permitir que los recursos se traten como una importante ventaja competitiva de la
organizacion, cuya productividad pueda desarrollarse, obviamente, segin la forma de
administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos
los miembros de la organizacidn, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales como

los objetivos de los individuos.

Considerando la cita del autor, se pude definir que evaluar el desempefio de los trabajadores,
tiene por objetivo, velar por el desplazamiento que presentan sus colaboradores, conocer su
capacidad laboral dentro de su area de trabajo, lo que permite identificar fortalezas y debilidades
del colaborador, para poder ayudar a potenciar sus destrezas y del mismo modo erradicar sus

flaquezas.
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El administrador de ferreteria Adonay en entrevista realizada, afirma que “evalua el desempefio
del trabajador con el objetivo de apoyar a cada uno de los colaboradores, ayudandoles a mejorar
cada una de las dificultades que presenten en el desarrollo de sus actividades, fomentar el trabajo
coordinado, bajo un ambiente laboral eficiente y efectivo, asi mismo apoyarles, ya sea en
prestaciones o con lo que necesiten, ademas es una manera de compensar el aporte que estos
brindan a la empresa”. Como se puede analizar, en la informacion obtenida, el administrador no
cuenta con una descripcion de los componentes por la cual realiza evaluacion al colaborador, lo
que conlleva a pensar que la empresa a un no conoce el desempefio real de los trabajadores en cada

uno de los &mbitos que exigen un puesto de trabajo.

4.4.3.3.Beneficios de la evaluacion del desempefio

En la opinién de (Jorge, Fernandez, & Mollon, 2002, pag. 142) cuando un programa de evaluacion
del desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado trae beneficios a corto mediano y
largo plazo, beneficiando al empleado, ya que: conoce la importancia que la empresa ofrece sobre
el comportamiento y el desempefio de sus empleados, conoce las expectativas de su jefe respecto
a desempefio, fortalezas y debilidades, conoce los programas de formacion y seminario que el jefe
tendra en cuenta y que propio empleado tomara por iniciativa propia (atencion, esmero y auto

correccion)

Los beneficios que brinda la evaluacién del desempefio son multiples, tanto para la empresa,
como para el trabajador, proporcionando datos reales de cémo se estan desempefiando los
colaboradores en las tareas diarias de la organizacién y de qué manera su aporte esta influyendo en
el crecimiento, cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales. La evaluacién, aparte de
ser un documento que proporciona informacion del desempefio, es una herramienta que puede ser
utilizada para erradicar las debilidades y fomentar las actitudes positivas que posee el trabajador,
implementando programas de formacién, que permitan corregir cada aspecto negativo que pueda

estar afectando la productividad del en la empresa.

34



Graéfico 13
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Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.

En el grafico nimero 13, se puede visualizar que el 95%, opinan que el motivo de evaluar el
desemperio es reconocer todos los aspectos anteriores, es decir: el esfuerzo laboral, la
responsabilidad y la creatividad, en cambio el 5%, considera que la evaluacion del desempefio, se
evalla para reconocer la creatividad de cada trabajador, no obstante el administrador en la
entrevista realizada, refiere que “la evaluacion del desempefio se realiza con el proposito de
conocer el rendimiento que estd brindando el colaborador”. Segun datos obtenidos se puede
ratificar que la empresa no tiene un método asignado que facilite la evaluacion laboral, ya que los
trabajadores no conocen los elementos que se les han sido evaluados en algin determinado

momento, lo que significa que la empresa no realiza evaluaciones constantes.

4.4.3.4.Métodos para realizar evaluacion del desempefio
Como dice (Chiavenato, 2009, pag. 253) en su libro de gestidn de recursos humanos, sefiala los
métodos tradicionales para la evaluacién del desempefio. Entre ellos se destacan los métodos mas

utilizados:
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4.4.3.4.1. Método de escala grafica

Caracteristicas

1. Es una tabla de doble asiento, donde se registran, en los reglones, los factores de la
evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacion del desempefio.

2. Los factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o los pardmetros
basicos para evaluar el desempefio de los trabajadores.

3. factores de la evaluacion del desempefio sirven como instrumento para calificar y
comparar el desempefio de los trabajadores implicados.

4. Los factores de la evaluacidén son comportamientos y actitudes que selecciona y valora
la organizacion.

5. Los trabajadores que alcanzan mejor desempefio en sus actividades son los que alcanzan
calificaciones mas altas en estos factores, sin importar el puesto que ocupen.

6. El numero de factores de la evaluacion varian de acuerdo a los intereses de cada
organizacion, pero en general se ubican de 5 a 10 factores.

7. En la escala de valoracion del desempefio se utilizan tres, cuatro o cinco grados de
variacion (0ptimo, bueno, regular, tolerable y malo).

Figura 1
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EVALUACION POR METODO DE ESCALAS GRAFICAS
Nombre del empleado: Fecha: Departamento o seccion: Puesto
Desempenio del empleado en su funcién
Optimo Bueno Regular Tolerable Malo
Producto
Vohirer y L] 0 L] L] U]
cantidad de Siempre va mas Con frecuencia va | Satisface lo | A veces esta Siempre esta
trabajo ejecutado | alla de los mas alla de lo exigido por debajo de por debajo de
normalmente exigido. Muy exigido lo exigido los exigido
rapido.
Cualidad
Eaatiiid. ] L] ] L] ]
esmero y orden Siempre superior. | A veces superior. | Siempre Parcialmente Nunca
Excepcionalment | Bastante exacto satisfactorio. | satisfactorio. satisfactorio.
e exacto en su en su frabajo Su exactitud | Su exactitud es | Presenta gran
trabajo. es regular regular cantidad de
errores
Conocimiento
ol trabmio ] Ll ] [ L]
Grado de Sabe todo lo Sabe lo necesario | Sabe Sabe parte del | Sabe poco del
conocimiento del | necesario y no suficiente de | trabajo trabajo
trabajo cesa de aumentar su trabajo
sus
conocimientos

Ventajas y desventajas

Ventajas

e Facilita la planificacion y construccion del instrumento de la evaluacion.

e Sencillay facil de comprender y utilizar.

e Vision gréafica y global de los factores a evaluar.

e Facilita la comparacion de los resultados de varios trabajadores.

e Proporciona una fécil realimentacion de datos a los evaluados.

Desventajas

e Laevaluacion del desempefio es superficial y subjetiva.

e Produce efecto de generalizacion, si el evaluado recibe bueno en un factor,

probablemente reciba bueno en los demas.

e Peca de categorizacion y homogeneizacion de las caracteristicas individuales.

e Limita los factores de la evaluacion; funciona como un sistema cerrado.

e Produce rigidez y reduccionismo en el proceso de evaluacion.

e Ninguna participacion activa del trabajador evaluado
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e Tan solo evalua el desempefio anterior

4.4.3.4.2. Método de investigacion de campo

Caracteristicas

1. Se basa en el principio de la responsabilidad de linea (gerentes) y la funcion de staff
(especialistas en evaluacion).

2. Se llena un formulario por cada trabajador a evaluar.

3. El método se desarrolla en cuatro etapas:
Entrevista inicial de evaluacion, entrevista de analisis complementario, planificacion de

las medidas, seguimiento posterior de los resultados.

Figura 2
METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO.
NOMBRE DEL EMPLEADO:
PUESTO:
EDAD:
Realiza su trabajo a tiempo si no
Tiene buena aclitud de servicio si no

Esta en el area de trabajo en horariode trabajo  si no

Tiene liderazgo con sus subordinados si no
Tiene temor de pedir ayuda. si no
Tiene iniciativa. Si no
Le gusta reclamar. Si no
Nunca se muestra desagradable si no
Tiene buena memoria si no
Tiene buena apariencia si no
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Ventajas y desventajas

Ventajas

Incluye la responsabilidad de la linea, el gerente evalla y staff asesora en la evaluacion
del desempefio.

Permite planificar acciones para el futuro (programas de entrenamiento, orientacion y
asesoria).

Hace insistencia en la mejoria del desempefio y la consecucion del resultado.

Permite evaluar a fondo el desempefio.

Propicia una relacién provechosa entre el gerente de linea y el especialista de staff.

Desventajas

Costo operacional elevado, porque exige la asesoria del especialista de staff.
Proceso de evaluacion lento y tardado.

Poca participacion del evaluado, tanto en la evaluacion como en las medidas.

4.4.3.4.3. Método de incidentes criticos

Caracteristicas

Sencilla evaluacion del desempefio.

Se basa en las caracteristicas de incidentes criticos, éxito o fracaso.

El método no se ocupa del desempefio normal, si no del desempefio excepcional sea
positivo 0 negativo.

Evalua puntos fuertes y débiles de cada trabajador.
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Figura 3

Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:
Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos
Sabe tratar con las personas Presenta muchos errores
Facilidad para trabajar en equipo Falta de vision general del tema
Presenta ideas innovadoras Demora en toma de decisiones
Tiene caracteristicas deliderazgo Espiritu conservador y limitado
Facilidad de argumentacion Dificultad para manejar numeros
Espiritu muyv emprendedor Comunicacion deficiente

Ventajas y desventajas

Ventajas
e Evalla el desempefio excepcionalmente bueno y excepcionalmente malo.
e Hace insistencia en los aspectos excepcionales del desempefio, los aspectos positivos
deben ser subrayados y mejor aplicados, los negativos eliminados o corregidos.

e Meétodo facil de instituir y de utilizar.

Desventajas
e No se ocupa de los aspectos normales del desempefio.

e Se fija en pocos aspectos del desempefio y por lo tanto resulta tendencioso y parcial.

Se considera que los métodos de evaluacion del desempefio son de vital importancia, el cual
permite conocer a traves de ellos el rendimiento de sus colaboradores; los métodos se evallan en
base a las actividades designadas en el cargo, estos métodos describen en tiempo real las

habilidades y destreza que presentan los trabajadores, del mismo modo, sefialan los aspectos
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negativos que son presentado por parte del trabajador, permitiendo hacer rectificacion y mejoras
en el desempefio de la fuerza laboral, ayudando a la empresa a identificar si el trabajador necesita

de una capacitacion que le permita orientarse y asesorarse para mejorar su desempefio.

El administrador de ferreteria Adonay, sefiala en la entrevista “la empresa no implementa un
método formal para evaluar al trabajador, pero a través de la observacién me permite identificar de
qué manera se desempefian” “los aspectos que se toman en cuenta para evaluar el desempefio de
los trabajadores son: la responsabilidad y la disposicion que muestren al momento de cumplir con
las tareas encomendadas”. considerando la opinion referida por el administrador, se puede
identificar que en la empresa no existe un metodo formal de evaluacion, donde se identifiquen los
factores a evaluar y el motivo de calificar el desempefio laboral, lo que provoca que la organizacion
no pueda conocer el desempefio real del trabajador e identificar las debilidades que podrian estar
presentando, evitando la implementacion de programas de mejora, que ayuden a la empresa a tener

un equipo mas solido y comprometido con la organizacion.
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V. Conclusiones

1. En ferreteria Adonay se implementa el subsistema de aplicacion mediante métodos

empiricos.

2. Esta empresa presenta debilidades ya que, no cuenta con documentos completos para la

ejecucion eficiente y eficaz del subsistema de aplicacion.

3. Elsubsistema de aplicacion en la ferreteria Adonay es ejecutado, aunque no en su totalidad

dado que presenta dificultad en la realizacion de los procesos.
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Cuadro de variable

Variable

Definicion

Sub variable

Indicador

Pregunta

Escala

Instrumento

Fuente

Administracion de

recursos humanos

Esel area
encargada de
ejecutar las
actividades de los
trabajadores de

una empresa

Administracion de

recursos humanos

Existencia

¢ Ferreteria Adonay
cuenta con un area
de recursos

humanos?

;Quién es el
encargado de
dirigir los procesos
del recurso

humano?

Abierta

Abierta

Entrevista

Entrevista

Administrador

Administrador

Importancia

¢;Porque cree usted
que es importante
dirigir las
actividades de los

recursos humanos?

Abierta

Entrevista

Administrador

Objetivo

¢Cuadl cree usted
que es el objetivo
de la
administracién de

recursos humanos?

Abierta

Entrevista

Administrador

Funciones

¢Cudles son las
funciones
principales que
realiza para
administrar el

recurso humano?

Abierta

Entrevista

Administrador




Subsistema de | Inducir a los Induccion Implementaciéon | ¢(Como se Abierta Entrevista Administrador
aplicacion nuevos implementa el
trabajadores, subsistema de
descripcion de aplicacion en
cargo y evaluacion ferreteria Adonay?
del desempefio Aplicacion ¢Ferreteria Adonay | Abierta Entrevista Administrador
brinda capacitacion
al personal que
recién integra la
empresa?
¢Ferreteria Adonay
brinda capacitacion | Cerrada Encuesta Trabajador
al personal que Si
recién integra la No
empresa? A veces
¢Cuénto tiempo
dura el proceso de
capacitacion que se | Cerrada Encuesta Trabajador
le brinda al nuevo
trabajador? 1 semana
15 dias
1 mes
NR
Importancia ¢Cuél es la Abierta Entrevista Administrador
importancia de
capacitar al nuevo
personal?
¢Considera Cerrada Encuesta Trabajador
importante que la
empresa brinde Si
capacitacion al No
personal que recién | Tal vez

integra la empresa?




Objetivo ¢Cudl cree usted que es el | Abierta Entrevista Administrador
objetivo de capacitar al
nuevo trabajador?
;Cree usted que el motivo | Cerrada Encuesta Trabajador
de la capacitacion es ayudar
al nuevo integrante a | Si
familiarizarse con el equipo
de trabajo y las actividades | No
asignadas por la empresa?
A veces
Finalidad ;Qué aspectos se dan a | Abierta Entrevista Administrador
conocer durante el proceso
de capacitacion al nuevo
personal?
;Quién es el encargado de | Abierta Entrevista Administrador
brindar las capacitaciones
al nuevo personal?
¢;Durante la capacitacion, se | Cerrada Encuesta Trabajador

dio a conocer los siguientes

aspectos?

-Generalidades de la

empresa

-Puesto de trabajo

-Actividades a

desempefiar

-Todos los aspectos

anteriores

-Ninguno de los

anteriores

-Alguno de los

anteriores




¢Logro comprender cada una | Cerrada Encuesta Trabajador
de las actividades a realizar? Mucho
Poco
Lo suficiente
Nada
Programas ¢Qué opina con respecto a los | Abierta Entrevista Administrador
programas de capacitacion
que se realizan para integrar al
nuevo trabajador?
¢(El programa de induccion
que se le ofreci6 fue | Cerrada Encuesta Trabajador
satisfactorio?
-Muy satisfecho
-Satisfecho
-Algo satisfecho
-Poco satisfecho
-Nada satisfecho
Disefio  del | Andlisis del | ¢(Cree usted que es necesario | Abierta Entrevista Administrador
cargo cargo realizar un analisis del cargo
para la elaboracion del disefio
de los puestos?
Considera que el cargo que se | Cerrada Encuesta Trabajador

le asigno exige de sus
conocimientos y experiencia
para la realizacion de las
actividades laborales

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

NR




Descripcion del | ¢;De qué manera da a | Abierta Entrevista Administrador
cargo conocer a los trabajadores
la descripcion de cada
cargo?
¢Existe un documento | Cerrada Encuesta Trabajador
donde la empresa plasme | Si
las descripciones de los
cargos? No
Tal vez
Objetivo ¢;Cual cree usted que es el | Abierta Entrevista Administrador
objetivo de describir las
actividades y
responsabilidades de cada
puesto de trabajo?
Importancia ¢Cudl es laimportanciaque | Abierta Entrevista Administrador
el trabajador conozca la
descripcion de su puesto?
¢Estima importante que la | Cerrada Encuesta Trabajador

empresa le brinde
informacioén que le indique
como  desarrollar  las

funciones de su cargo?

Muy importante

Importante

Poco Importante

Nada importante




Evaluacion del | ¢Considera que la Abierta Entrevista Administrador
desempefio evaluacion del
desempefio es
fundamental para
conocer de qué manera
se estan desempefiando
los trabajadores de la
empresa?
;La empresa en algin | Cerrada Encuesta Trabajador
momento le ha evaluado | Siempre
las tareas que realiza?
Casi siempre
Algunas veces
Nunca
Objetivo ¢Cudl cree usted que esel | Abierta Entrevista Administrador
objetivo de evaluar el
desempefio  de  los
trabajadores?
Beneficio ¢(Con que proposito | Abierta Entrevista Administrador
evalla el desempefio del
trabajador?
;Cree usted que el | Cerrada Encuesta Trabajador

motivo de evaluar el

desempefio es reconocer?

El esfuerzo laboral

La responsabilidad

La creatividad

Todas las anteriores

Alguna de las anteriores

Ninguna




Método

evaluacion

de

¢(De qué manera
evalla el desempefio
de los trabajadores de

esta empresa?

;Qué aspectos toma
en cuenta para evaluar
el desempefio de sus

trabajadores

Abierta

Abierta

Entrevista

Entrevista

Administrador

Administrador




UNIVERSIDAD

E'\S%?\J%A OF FACULTAD REGIONAL MULTIDICIPLINARIA, MATAGALPA
NICARAGUA, o
MANAGUA UNICAM- Rio Blanco
UNAN - MANAGUA
Entrevista
DIRIGIDA A:

Estudiantes de V afio de administracion de empresa estan realizando una investigacion,
con el proposito de conocer, sobre la implementacion del subsistema de aplicacion del recurso
humano en ferreteria Adonay. Se agradeceria su colaboracion al responder las siguientes

preguntas. Toda informacion que proporcione sera utilizada con un fin estudiantil.

1. ¢Ferreteria Adonay cuenta con un area de recursos humanos?

2. ¢Quién es el encargado de dirigir los procesos del recurso humano?

3. ¢Porque cree usted que es importante dirigir las actividades de los recursos humanos?

4. ¢Cual cree usted que es el objetivo de la administracién de recursos humanos?

5. ¢Cuales son las funciones principales que realiza para administrar el recurso humano?



10.

11.

12.

13.

¢Como se implementa el subsistema de aplicacion en ferreteria Adonay?

¢la ferreteria Adonay brinda capacitacion al personal que recién integra la empresa?

¢Cudl es la importancia de capacitar al nuevo personal?

¢cudl cree usted que es el objetivo de capacitar al nuevo trabajador?

¢Quién es el encargado de brindar las capacitaciones al nuevo personal?

¢Qué aspectos se dan a conocer durante el proceso de capacitacion al nuevo personal?

¢ Qué opina con respecto a los programas de capacitacion que se realizan para integrar al
nuevo trabajador?

¢ Cree usted que es necesario realizar un analisis del cargo para la elaboracion del disefio
de los puestos?



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢De qué manera da a conocer a los trabajadores la descripcion de cada cargo?

¢ Cual cree usted que es el objetivo de describir las actividades y responsabilidades de

cada puesto de trabajo?

¢Cual es la importancia que el trabajador conozca la descripcion de su puesto?

¢Considera que la evaluacion del desempefio es fundamental para conocer de qué manera
se estan desempefiando los trabajadores de la empresa?

¢Por qué cree que es importante evaluar el desempefio de los trabajadores?

¢Cual cree usted gue es el objetivo de evaluar el desempefio de los trabajadores?

¢Con que proposito evalla el desemperfio del trabajador?



21. ¢ De qué manera evalla el desempefio de los trabajadores de esta empresa?

22. ¢ Qué aspectos toma en cuenta para evaluar el desempefio de sus trabajadores?

Muchas gracias por su colaboracion



UNIVERSIDAD
NACIONAL

AUTONOMA DE

NICARAGUA, .

MANAGUA Encuesta a trabajadores de Ferreteria Adonay

UNAN - MANAGUA

Estudiantes de V afio de administracion de empresa de UNAN-Rio Blanco, estan
realizando una investigacion para trabajo de seminario de graduacion, se solicita de forma

muy especial su colaboracion.

Marque la respuesta segun su criterio.

1. ¢Ferreteria Adonay brinda capacitacion al personal que recién integra la empresa?
Si

No

A veces

2. ¢Cuanto tiempo dura el proceso de capacitacion que se le brinda al nuevo trabajador?
1 Semana
_____15Dias
____1Mes
NR

3. ¢Considera importante que la empresa brinde capacitacién al nuevo trabajador?
Si

No

Tal vez

4. ;Cree usted que el motivo de la capacitacion es ayudar al nuevo integrante a familiarizarse
con el equipo de trabajo y las actividades asignadas por la empresa?
Si

No

Tal vez

5. Durante la capacitacion le dieron a conocer los siguientes aspectos:



____Puesto de trabajo

____ Generalidades de la empresa
____Actividades a realizar
_____Todas las anteriores
_____Algunas de las anteriores

Ninguno de los anteriores

6. ¢Logro comprender cada una de las actividades a realizar?
____Mucho

____Poco

____Losuficiente

____Nada

7. ¢El programa de induccion que se le ofrecio fue satisfactorio?
____Muy satisfecho

___ Satisfecho

__Algo satisfecho

____Poco satisfecho

Nada satisfecho

8. ¢Considera que el cargo que se le asigno exige de sus conocimientos y experiencias para la
realizacion de las actividades laborales?

_____Totalmente de acuerdo

____Deacuerdo

___Endesacuerdo

___NR

9. ¢Existe un documento donde la empresa plasme la descripcién del cargo?

Sl

No

Tal vez



10. ¢Estima importante que la empresa le brinde informacion que le indique como desarrollar
las funciones de su cargo?

_____Muy importante

_____Importante

____Poco importante

Nada importante

11. ;La empresa en algin momento le ha evaluado las tareas que realiza?
____ Siempre

____ Casi siempre

____Algunas veces

Nunca

12. ;Considera importante que la empresa realice evaluacion para conocer el desempefio de cada
trabajador?

_____Muy importante

_____Importante

____Poco importante

Nada importante

13. Cree usted que el motivo de evaluar el desempefio es reconocer:
____Elesfuerzo laboral

____Laresponsabilidad

____Lacreatividad

_____Todas las anteriores

___Alguna de las anteriores

Ninguna



Encuesta a
trabajadores de
ferreteria Adonay

Estudiantes de V ano de Administracion
de empresas de UNAN-UNICAM Rio
Blanco, estan realizando una investigacion
para trabajo de seminario de graduacion,
se solicita de forma muy especial su
colaboracion .

Seleccione la respuesta segun su criterio.
iMuchas Gracias!

*Obligatorio

s Ferreteria Adonay brinda
capacitacion al personal que recien
integra la empresa? *



mSi

B No
Il A veces
Capacitacion al nuevo integrante
Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay
uSi
= No
= Tal vez

Importancia de la capacitacién al nuevo trabajador

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.



mSi

= No
= Tal vez
Capacitacion ayuda a la familiarizacion con el equipo de trabajo y las actividades de la empresa
Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.
mSi
= No
= Tal vez

Existencia de manual cargos y funciones

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores de ferreteria Adonay.
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